PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP MOTIVASI

KERJA PEGAWAI DI KEMENTERIAN AGAMA KABUPATEN







PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP MOTIVASI 






Diajukan Untuk Melengkapai Tugas-tugas dan Memenuhi Syarat-syarat Guna 
Memperoleh Gelar Sarjana S1 




DEWI BAQIATUS SOLEHA 
NPM : 1641030186 









FAKULTAS DAKWAH DAN ILMU KOMUNIKASI 
 UNIVERSITAS ISLAM NEGERI  
RADEN INTAN LAMPUNG  









PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP MOTIVASI KERJA 






Diajukan Untuk Melengkapai Tugas-tugas dan Memenuhi Syarat-Syarat Guna 




DEWI BAQIATUS SOLEHA 
NPM : 1641030186 
 




  Pembimbing I     : Dr. Hj. Suslina Sanjaya, M. Ag. 




FAKULTAS DAKWAH DAN ILMU KOMUNIKASI 
 UNIVERSITAS ISLAM NEGERI  
RADEN INTAN LAMPUNG  







 Gaya kepemimpin adalah suatu cara pemberian motivasi kepada 
orang lain agar melakukan suatu tindakan yang terarah demi pencapaian tujuan 
dari setiap lembaga atau organisasi. Sedangkan motivasi kerja adalah suatu  
energi atau dorongan  melakukan sesuatu untuk mencapai keinginan yaitu berupa 
memenuhi kebutuhan-kebutuhan pokok hidup yang merupakan cenderung demi 
mempertahankan hidup. Setiap lembaga atau organisasi dituntut menyusun 
sebuah kerangka yang tepat bagaimana motivasi itu dapat dilakukan pada setiap 
individu yang terlibat didalamnya. Karena motivasi merupakan tugas penting 
pemimpin untuk mengimplementasikannya kepada seluruh pegawai. Gaya 
kepemimpinan mengandung arti kemampuan memotivasi kompetensi bawahan 
antara lain tercermin dari motivasi kerjanya. Bawahan bekerja disebabkan oleh 
dua kemungkinan, yaitu benar-benar terpanggil untuk berbuat atau karena 
diharuskan untuk melakukan tugas-tugas itu. Banyak faktor yang mempengaruhi 
motivasi manusia dalam bekerja, antara lain bahwa manusia mempunyai 
seperangkat kebutuhan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap motivasi kerja pegawai di Kementerian Agama 
Kabupaten Lampung Utara. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan metode 
pengumpulan data berupa kuesioner dan wawancara yang dilakukan secara 
langsung pada pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Lampung Utara. 
Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 52 orang, dari populasi tersebut 
hanya 46 orang yang dijadikan sampel yang didasarkan pada hasil perhitungan 
rumus Slovin. Analisis yang digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel 
independen Gaya Kepemimpinan (X) terhadap variabel dependen Motivasi Kerja 
(Y) adalah menggunakan analisis regresi sederhana dan pengujian hipotesis 
berupa uji T dengan bantuan berupa program aplikasi SPSS (Statistical Product 
and Service) versi 20. Hasil penelitian ini menunjukkan dengan menggunakan 
taraf signifikansi 0,05 dengan jumlah sampel 46 maka diperoleh t tabel sebesar 
2,01537. Sedangkan hasil t hitung lebih besar dari t tabel yaitu sebesar 27, 079 
dengan signifikansinya 0,000 (0,000<0,05), maka dapat disimpulkan bahwa gaya 
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja 























..                               
      ...... 
“Sesungguhnya Kami menjadikan kamu khalifah (penguasa) di muka bumi, Maka 
berilah keputusan (perkara) di antara manusia dengan adil dan janganlah kamu 
mengikuti hawa nafsu, karena ia akan menyesatkan kamu dari jalan Allah.” 




                           
    ... 
 
“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada yang berhak 
menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan hukum 
di antara manusia supaya kamumenetapkan dengan adil.” 
(QS. An-nisa (4) : 58) 
 
 
                         .... 
 
“Dialah yang menjadikan bumi itu mudah bagi kamu, Maka berjalanlah di segala 
penjurunya dan makanlah sebahagian dari rezeki-Nya.” 
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A. Penegasan Judul 
Sebelum penulis mengadakan pembahasan lebih lanjut tentang skripsi ini 
terlebih dahulu penulis akan menjelaskan pengertian judul. Sebab judul 
merupakan kerangka dalam bertindak, apalagi dalam suatu penelitian ilmiah. Hal 
ini untuk menghindari kesalahan pemahaman dikalangan pembaca maka perlu 
adanya suatu penjelasan dengan memberi beberapa istilah yang terkandung 
didalam judul skripsi ini  
Adapun judul skiripsi ini adalah “PENGARUH GAYA 
KEPEMIMPINAN TERHADAP MOTIVASI KERJAPEGAWAI 
DIKEMENTERIAN AGAMA KABUPATEN LAMPUNG UTARA” , untuk 
menghilangkan salah pengertian dalam memahami maksud judul skripsi ini, 
terlebih dahulu akan penulis uraian beberapa istilah pokok yang terkandung 
dalam judul tersebut. 
Pengaruh adalah daya yang ada atau timbul dari suatu benda atau orang 
yang ikut membentuk watak kepercayaan atau perbuatan.
1
 Jadi pengaruh 
merupakan sesuatu yang timbul karena sesuatu yang lain. Yang dimaksud disini 
adalah hasil yang dicapai dari aktivitas atau kegiatan yang dilakukan oleh 
Pimpinan Kementerian Agama Kabupaten Lampung Utara 
                                                 
1





dalam membentuk watak kepercayaan dan perbuatan pegawai terkait motivasi 
dalam bekerja. 
Gaya adalah sikap, gerakan, tingkah laku, sikap yang elok, gerak gerik 
yang bagus, kekuataan, kesanggupan untuk berbuat baik.
2
 Kepemimpinan 
berasal dari kata pimpin yang mengandung pengertian mengarahkan, 
mengendalikan, membina, atau mengatur, menuntun dan juga menunjukkan 
ataupun mempengaruhi.
3
 Gaya kepemimpinan adalah suatu kegiatan 
menggerakkan atau memberi motivasi orang lain agar melakukan tindakan-
tindakan yang selalu terarah pada pencapaian tujuan organisasi atau lembaga 
dengan berbagai cara.Yang dimaksud gaya kepemimpinan di dalam skripsi ini 
adalah tentang bagaimana cara untuk mengarahkan, menuntun, memberi contoh 
bawahan (pegawai) dalam menjalankan tugasnya secara efektif dan efisien di 
lembaga. 
Motivasi merupakan penggerak, alasan, dorongan yang ada di dalam diri 
manusia yang menyebabkan orang itu berbuat sesuatu.
4
 Kerja adalah sejumlah 
aktifitas fisik dan mental untuk mengerjakan suatu pekerjaan.
5
 Motivasi kerja 
adalah suatu proses yang mendorong, mengarahkan, dan memelihara perilaku 
manusia ke arah pencapaian suatu tujuan. Dapat dikatakan pula bahwa motivasi 
merupakan dorongan, keinginan, hasrat, dan tenaga penggerak yang berasal dari 
dalam diri manusia untuk berbuat atau melakukan sesuatu pekerjaan. Yang 
                                                 
2
 Veithzal Rivai , Deddy Mulyadi, Kepemimpinan dan Perilaku Organisasi, (Jakarta: 
Rajawali Pers, 2011), h., 42. 
3
 Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi,(Jakarta: Rajawali Pers, 2012), 
h.,381. 
4
 Wursanto, Dasar-Dasar Ilmu Organisasi, (Yogyakarta: Andi Offset, 2002), h., 302. 
5
 Malayu S.P. Hasibuan, Organisasi Dan Motivasi Dasar Peningkatan  Produktivitas, 






dimaksud motivasi kerja adalah dorongan aktifitas fisik dan mental yang untuk 
melakukan suatu pekerjaan. 
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Lampung Utara adalah suatu 
lembaga pemerintahan yang menyelenggarakan urusan di bidang keagamaan 
yang berada di Jalan Letjend Alamsyah RPN Nomor 441 Kelapa Tujuh 
Kecamatan Kotabumi Kabupaten Lampung Utara. 
Berdasarkan beberapa pengertian yang telah dipaparkan diatas, maksud 
judul skripsi ini adalah pengaruh yang ditimbulkan gaya kepemimpinan yang 
diterapkan seorang kepala di Kementerian Agama Kabupaten Lampung Utara 
terhadap motivasi kerja pegawainya dengan mempengaruhi berbagai aspek yang 
ada, sehingga mampu menimbulkan kesadaran akan tugas dan tanggung jawab 
pegawai yang menyebabkan peningkatan kinerja pegawai.. 
 
B. Alasan Memilih Judul 
Adapun yang menjadi alasan dan pertimbangan penulis dalam memilih judul 
ini adalah sebagai berikut: 
1. Secara Objektif 
a. Melihat dari sebuah keadaan suatu lembaga, gaya kepemimpinan 
merupakan hal yang sangat penting dalam suatu organisasi atau lembaga 
dalam pencapaian suatu tujuan yang di inginkan dan gaya kepemimpinan 
memiliki andil yang besar bahkan memiliki pengaruh terhadap motivasi 
kerja pegawai. 





a. Judul ini memiliki relevansi terhadap jurusan penulis yaitu Manajemen 
Dakwah. 
b. Tersedianya literatur yang dapat dijadikan referensi. 
c. Lokasi objek penelitian yang terjangkau dan mudah untuk mendapatkan 
data dilapangan. 
 
C. Latar Belakang 
Dilingkungan masyarakat, dalam organisasi atau lembaga formal maupun 
non formal selalu ada orang yang di anggap lebih dalam akal, pikiran dan 
pengetahuan.Seseorang yang memiliki kemampuan lebih tersebut diangkat atau 
ditunjuk sebagai orang yang dipercayakan untuk mengatur orang lainnya. 
Biasanya orang seperti itu disebut pimpinan atau manajer. Dari kata pemimpin 
itulah kemudian muncul istilah kepemimpinan (setelah proses yang panjang). 
Sebagaimana tujuan Allah swt.menciptakan manusia di dunia sebagai pemimpin 
(Khalifah), firman Allah swt.:  
                         
                   
              
Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat: “Sesungguhnya Aku 
hendak menjadikan seorang khalifah di muka bumi. “ mereka berkata: “Mengapa 
Engkau hendak menjadikan (khalifah) di bumi itu orang yang akan membuat 
kerusakan padanya dan menumpahkan darah, padahal kami senantiasa bertasbih 
dengan memuji Engkau dan mensucikan Engkau?” Tuhan berfirman: 
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Suatu lembaga dikatakan berhasil apabila di dalam lembaga tersebut 
terdapat seseorang yang dapat menjadi penggerak dan bertanggung jawab dalam 
mengevaluasi dirinya sendiri dan bawahannya dalam hal ini adalah seorang 
pemimpin yang ideal. Kegagalan dan keberhasilan suatu lembaga dalam 
mencapai tujuan sangat tergantung pada kemauan pemimpin dalam mengatur dan 
mengendalikan roda kepemimpinannya. Pemimpin mempunyai andil yang sangat 
besar terhadap keberhasilan lembaga dalam menghadapi tantangan yang muncul. 
Hal ini menjadikan pemimpin memegang peran kunci dalam memformulasikan 




Sementara itu digambarkan pula bahwa pemimpin adalah pengembala, 
dan setiap pengembala akan ditanyakan tentang perilaku pengembalaannya. 
Ungkapan ini membuktikan bahwa seorang pemimpin apapun wujudnya, di 
manapun letaknya akan selalu mempunyai beban untuk 
mempertanggungjawabkan kepemimpinannya.
8
Pemimpin seperti ini lebih 
banyak bekerja daripada berbicara, lebih banyak memberikan contoh-contoh baik 
dalam kehidupannya dibandingkan berbicara besar tanpa bukti, dan lebih banyak 
berorientasi pada bawahan dan kepentingan umum dibandingkan dari orientasi 
dan kepentingan diri sendiri.. 
Untuk mewujudkan kepemimpinan yang efektif tidaklah mudah, 
diperlukannya kerjasama antar pemimpin dan bawahan untuk bisa menyelesaikan 
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tugas-tugas pokok secara efektif dan efisien. Pemimpin sebagai manusia tidak 
berbeda dengan manusia yang lain, tidak dapat melepaskan diri dari berbagai 
kelebihan dan kekurangan, baik dari sisi fisik maupun psikologis. Idealnya 
seorang pemimpin harus berusaha membantu orang yang dipimpinnya agar 
mempunyai kemampuan untuk mengatasi kekurangan dan kelemahannya, 
sehingga dapat terhindar dari kemungkinan gagal dalalm melaksanakan tugasnya. 
Semakin mampu mengurangi berbagai kelemahan yang ada pada dirinya, maka 
pemimpin akan mampu meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam 
melaksanakan tugas-tugas pokok organisasi atau lembaga. 
Gaya kepemimpinan delegatif memiliki adanya aspek kepercayaan 
terhadap bawahan dalam menjalankan tugasnya maka akan dapat menumbuhkan 
motivasi kerja bawahan, tumbuhnya motivasi kerja bawahan akan berdampak 
pada peningkatan kinerja bawahan, artinya bahwa gaya kepemimpinan seorang 
pemimpin akan berhubungan positif dengan peningkatan kerja bawahannya. 
Menurut House dan Mitchell dalam Prasetya, Wasiati dan Azhari, gaya 
kepemimpinan delegatif memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Pengaruh 
tersebut bersifat positif, artinya bahwa semakin tinggi gaya kepemimpinan 
delegatif sejalan dengan harapan bawahannya, maka akan semakin terbuka lebar 
potensi bawahan didalam meningkatkan kinerjanya atau sebaliknya, semakin 
tidak sejalan gaya kepemimpinan delegatif yang berjalan, maka akan semakin 
kecil kemungkinan bagi para bawahannya didalam meningkatkan kinerjanya.
9
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Untuk menjadikan seorang pemimpin yang inspirasi maka ia harus selalu 
melakukan pengembangan dan pengkayaan diri dalam pengetahuan karena 
seorang pemimpin tidak cukup hanya memiliki kemampuan kepemimpinan saja. 
Pemimpin harus pandai untuk mendengarkan, ia juga harus mampu 
mengendalikan egonya, tetapi hal ini bukan berarti menyembunyikan 
kepercayaan diri mereka. Meskipun ia harus tetap rendah hati dan jiwa. 
Sebaiknya seorang pemimpin harus bisa memahami sifat dan cara memotivasi 
para pegawainya, agar pegawai mau melakukan pekerjaan yang diserahkan 
kepadanya untuk dikerjakan sebaik-baiknya. 
Memotivasi itu menjadi pendorong seseorang untuk bekerja secara 
maksimal atau yang membuatnya lupa akan rasa letih dan lesu. Motivasi 
membahas persoalan bagaimana caranya mendorong gairah kerja bawahan, agar 
mereka mau bekerja keras  hingga mencapai tujuan yang telah ditentukan.
10
 
Motivasi tidak hanya berupa kebutuhan ekonomis yang bersifat materil saja 
(berbentuk uang) akan tetapi motivasi pegawai juga dipengaruhi oleh faktor-
faktor akan keberhasilan pelaksanaan pegawai dalam bekerja, pengakuan 
keberhasilan akan bekerja, tanggung jawab dan pengembangan pegawai. 
Pemimpin juga perlu mempertimbangkan upaya untuk memotivasi 
pegawai agar bekerja dengan baik. Apabila motivasi kerja pegawai rendah maka 
kinerja pegawai akan menyusut seakan-akan kemampuan yang mereka miliki 
rendah. Motivasi dan pembangkitan motivasi merupakan sebuah fungsi 
manajemen yang penting untuk dilakukan. Motivasi juga menggambarkan 
hubungan antara harapan dan tujuan dengan hal yang dilakukan untuk 
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mendorong seseorang melakukan sesuatu dengan motivasi bersifat positif dan 
negatif yang dapat digunakan seorang pemimpin agar pegawai mau bekerja giat 
dan optimal untuk mencapai tujuan lembaga. 
Kementerian Agama Kabupaten Lampung Utara berada di Jalan 
Alamsyah RPN No. 442, Kelapa Tujuh Kecamatan Kotabumi Selatan Kabupaten 
Lampung Utara Lampung.Kementerian Agama mempunyai tugas 
menyelenggarakan urusan di bidang keagamaan dalam pemerintah untuk 
membantu Presiden dalam penyelenggarakan pemerintah negara. 
Dapat dipahami karena sebuah kebutuhan yang mendesak akan 
melahirkan motivasi yang kuat untuk merealisir sesuatu. Oleh karena itu, seorang 
pemimpin yang pandai memberikan motivasi, akan mampu membuat pegawainya 
dapat melakukan usaha yang gigih, konsentrasi yang tinggi, kerja keras tanpa 
mengenal lelah, siap menghadapi segala tantangan, pantang menyerah serta siap 
mengorbankan apapun untuk meraih keinginan sesuai cita-cita. 
Sikap kepemimpinan seorang pemimpin dan motivasi yang diberikan oleh 
pemimpin kepada pegawainya sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
dalam hal ini adalah pegawai Kementerian Agama Kabupaten Lampung Utara. 
Peningkatan kinerja yang baik dari pegawai dapat diperoleh dengan sikap 
kepemimpinan dan motivasi pemimpin yang baik pula. Kinerja merupakan cara 
yang diperoleh dari kedua hal tersebut dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan 
seseorang dan suatu hal penting dalam upaya untuk mencapai tujuan lembaga. 
Semua usaha dalam mencapai tujuan perusahaan tidak akan berjalan dengan baik 
apabila tidak adanya dukungan dari pihak pemimpin sebagai penggerak utama 






D. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah penelitian ini 
yaitu bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan terhadap motivasi kerja pegawai 
di Kementerian Agama Kabupaten Lampung Utara? 
 
E. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Adapun yang menjadi tujuan penulis dalam penelitian ini adalah untuk 
mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap motivasi kerja pegawai di 
Kementerian Agama Kabupaten Lampung Utara.  
 
 
2. Manfaat Penelitian 
a. Secara Teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperluas dan memperkuat 
perkembangan keilmuan manajemen sumber daya manusia khususnya 
dalam hal memimpin lembaga atau perusahaan dan pengaruhnya terhadap 
motivasi kerja pegawai, serta sebagai referensi bagi peneliti berikutnya 
yang akan melakukan penelitian berkaitan dengan gaya kepemimpinan 
dan motivasi kerja. 
b. Secara Praktis 
Adanya penelitian ini diharapkan dapat diperoleh informasi 





telah diterapkan kantor Kementerian Agama Kabupaten Lampung Utara 
terhadap motivasi kerja pegawai, sehingga dengan diperoleh informasi 
tersebut diharapkan dapat dijadikan bahan masukan atau pertimbangan 







GAYA KEPEMIMPINAN DAN MOTIVASI KERJA 
 
A. Gaya Kepemimpinan 
1. Pengertian Kepemimpinan 
 Kepemimpinan secara harfiah berasal dari kata pemimpin yang berarti 
mengarahkan, membina atau mengatur, menuntun dan juga menunjukkan 
ataupun mempengaruhi. Kepemimpinan merupakan kemampuan 




 Kepemimpinan adalah hubungan dimana satu orang yakni pemimpin 
mempengaruhi pihak lain untuk bekerjasama secara sukarela dalam usaha 
mengerjakan tugas-tugas yang berhubungan untuk mencapai hal diinginkan 
oleh pemimpin tersebut. Menurut Thoha kepemimpinan adalah aktivitas 
untuk mempengaruhi perilaku orang lain agar supaya mereka mau diarahkan 
untuk mencapai tujuan tertentu.
12
 
 Menurut Wexly dan Gary Yukl dalam Sulistiyani kepemimpinan 
mengandung arti mempengaruhi orang untuk lebih berusaha mengerahkan 
tenaga dalam tugasnya atau mengubah tingkah laku mereka.
13
 Sedangkan 
menurut Davis dalam Sudaryono, kepemimpinan adalah kemampuan 
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 Dalam Islam kepemimpinan memiliki beberapa  istilah salah satunya 
Ulul Amri yang berarti pemimpin tertinggi dalam masyarakat Islam atau biasa 
disebut dengan ulama, sebagaimana Firman Allah Swt.  
                    
 
Artinya: Hai orang-orang beriman taatilah Allah dan taatilah Rasul-Nya dan 
Ulul Amri diantara kamu.”
15
(QS. An-Nisa [4]: 59). 
 
  Ayat di atas merupakan perintah untuk taat kepada Allah, Rasul dan 
Ulil Amri (ulama). Oleh karena Allah swt berfirman “Taatlah kepada Allah”, 
yakni ikutilah kitab-Nya, “dan taatlah kepada Rasul”, yakni pegang teguhlah 
sunnahnya, “dan kepada Ulil Amri di antara kamu”, yakni terhadap ketaatan 
yang mereka perintahkan kepadamu, berupa ketaatan kepada Allah bukan 
ketaatan kepada kemaksiatan terhadap-Nya. Kemudian apabila kamu 
berselisih tentang suatu hal maka kembalilah kepada Al-Qur’an dan Hadits.
16
 
 Dari beberapa pengertian di atas, peneliti mendefinisikan 
kepemimpinan adalah suatu aktivitas untuk mempengaruhi, memotivasi 
pegawai agar mau bekerja demi mencapai tujuan dari suatu lembaga atau 
organisasi.  
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2. Model Kepemimpinan 
  Secara garis besar pendekatan teori kepemimpinan dibagi tiga aspek, 
yaitu sebagai berikut: 
a. Pendekatan Teori Ciri 
 Istilah ciri menunjuk kepada sejumlah atribut individual, termasuk 
aspek kepribadian, tempramen, kebutuhan, motivasi serta nilai-nilai. Ciri 
kepribadian adalah watak yang relatif stabil untuk berperilaku dalam 
debuah cara tertentu. Contohnya rasa percaya diri, kedewasaan 
emosional, dan tingkat energi.
17
 
 Terdapat cukup banyak bukti bahwa ciri ditentukan bersama oleh 
belajar dan suatu kapasitas yang diwariskan untuk memperoleh kepuasan 
bagi jenis rangsangan (stimuli) atau pengalaman tertentu. Beberapa 
macam ciri mungkin dipengaruhi oleh belajar (misalnya, nilai, kebutuhan, 
sosial) daripada lainnya (tempramen, kebutuhan psikologi).  
 Menurut Stogdill, seseorang tidak menjadi pemimpin karena 
kebijaksanaan dari kepemilikan melainkan kombinasi beberapa ciri pola 
karakteristik pribadi dari pemimpin harus memiliki hubungan relevan 
dengan karakteristik, aktivitas dan sasaran dari para pengikutnya. Stogdill 
pun menyatakan bahwa profil ciri berikut adalah karakteristik dari 
pemimpin yang berhasil 
 Pemimpin dikarakteristikkan dengan dorongan kuat akan tanggung 
jawab dan penyelesaian tugas, kekuatan dan kegigihan dalam mengejar 
sasaran, sifat suka berpetualangan dan keaslian dalam pemecahan 
masalah, dorongan untuk melaksanakan inisiatif dalam situasi sosial, 
                                                 
17
Gary Yukl Alih Bahasa Budi Suprianto, Kepemimpinan Dalam Orgamisasi, (Jakarta: 




keyakinan diri dan rasa identitas pribadi, kesediaan untuk menerima 
konsekuensi dari keputusan dan tindakan, kesiapan untuk menyerap 
tekanan antarpribadi, kesediaan untuk bertoleransi terhadap frustrasi dan 
penundaan, kemampuan untuk mempengaruhi perilaku orang lain, dan 





 Para penganut teori ciri ini berusaha menggeneralisasi ciri-ciri umum 
yang dimiliki pemimpin, seperti fisik, mental, dan kepribadian. Dengan 
asumsi pemikiran, bahwa keberhasilan  seseorang sebagai pemimpin 
ditentukan oleh kualitas ciri atau karakteristik tertentu yang dimiliki 
dalam diri pemimpin tersebut, baik berhubungan dengan fisik, mental, 
psikologi, personalitas, dan intelektualitas. 
 
b. Pendekatan Teori Perilaku 
 Teori perilaku ini dilandasi pemikiran, bahwa kepemimpinan 
merupakan interaksi antara pemimpin dengan pengikut, dan dalam 
interaksi tersebut pengikutlah yang menganalisis dan memersepsikan 
apakah menerima atau menolak kepemimpinannya.
19
 
 Terdapat tiga kategori perilaku kepemimpinan, yaitu sebagai berikut: 
1) Berorientasi tugas 
 Jenis perilaku ini terutama memperhatikan penyelesaian tugas, 
menggunakan personil dan sumber daya secara efisien, dan 
meneyelenggarakan operasi yang teratur dan dapat diandalkan.
20
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 Perencanaan, melakukan penjelasan, dan pengawasan 
merupakan perilaku penting yang berorientasi tugas yang secara 
bersama-sama mempengaruhi kinerja bawahan. Perencanaan 
melibatkan  membuat keputusan tentang tujuan, prioritas, strategi, 
organisasi kerja, pemberian tanggung jawab, pembuatan jadwal 
aktivitas, dan alokasi waktu pemimpin itu sendiri. Membuat 
penjelasan meliput memberikan tugas, menjelaskan tanggung jawab 
pekerjaan, menjelaskan peraturan dan prosedur, mengkomunikasikan 
prioritas, menetapkan sasaran kinerja khusus dan tenggat waktu, dan 
memberikan intsruksi tentang bagaimana melakukan sebuah 
pekerjaan.   Pengawasan melibatkan  mendapatkan  informasi yang 
dibutuhkan untuk mengevaluasi operasi dari unit kerja dan kinerja 
dari masing-masing bawahan. 
2) Berorientasi Hubungan 
 Jenis perilaku ini terutama memperhatikan perbaikan 
hubungan den membantu orang, meningkatkan koperasi dan kerja tim, 
kepuasan bawahan, dan membangun identifikasi dengan organisasi.
21
 
 Memberi dukungan, mengembangkan dan memberikan 
pengakuan merupakan perilaku penting yang berorientasi pada 
hubungan. Memberikan dukungan meliputi kisaran luas perilaku 
dimana seorang pemimpin memperlihatkan pertimbangan, 
penerimaan, dan perhatian akan kebutuhan dan perasaan orang-orang 
lain. Pemimpin yang perhatian dan bersahabat terhadap orang akan 
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lebih mungkin memenangkan persahabatan dan kesetiaan mereka. 
Mengembangkan meliputi perilaku yang bertujuan untuk 
meningkatkan keterampilan yang berhubungan dengan pekerjaan dan 
memudahkan penyesuaian pekerjaan dan kemajuan karier seseorang. 
Misalnya dengan pelatihan, memberikan nasehat, dan konseling 
karier. Memberikan pengakuan melibatkan memberikan pujian dan 
memperlihatkan apresiasi kepada orang lain atas kinerja yang efektif, 
keberhasilan yang signifikan, dan kontribusi penting kepada 
organisasi. Memberikan pengakuan membantu untuk menguatkan 




3) Berorientasi pada perubahan 
 Jenis perilaku ini terutama memperhatikan perbaikan 
keputusan strategi, beradaptasi terhadap perubahan lingkungan, 
meningkatkan fliksibilitas dan inovasi, membuat perubahan besar 





c. Pendekatan Teori Situasional 
 Pekerjaan para pemimpin terlalu rumit dan tidak dapat diprediksikan 
untuk bergantung pada sekumpulan respons standar terhadap peristiwa. 
Para pemimpin yang efektif terus menerus menbaca situasi dan 
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mengevaluasi bagaimana mengadaptasikan perilaku mereka terhadap hal 
itu. Mereka fleksibel dan inovatif dalam beradaptasi terhadap situasi yang 
tidak tetap dan dengan peristiwa yang cepat berubah. Mereka berusaha 
memahami persyaratan tugas, batasan situasional, dan proses antarpribadi 
yang menentukan rangkaian tindakan mana yang paling mungkin 
berhasil. 
 Kematangan dalam teori kepemimpinan situasional tidak hanya 
dirumuskan sebagai kapasitas untuk menyusun tujuan yang ingin dicapai, 
tetapi juga dapat mencapai tujuan yang tinggi (motivasi berprestasi), 
kemauan dan kemampuan untuk mengambil tanggung jawab 
berpendidikan serta berpengalaman dari individu maupun kelompok.  
 Menurut Hersey dan Blanchard dalam Safaria teori situasional 
berfokus pada karakteristik kematangan bawahan sebagai kunci pokok 
situasi yang menentukan keefektifan perilaku seorang pemimpin.
24
 
Kedewasaan dalam kepemimpinan situasional dapat dirumuskan sebagai 
suatu kemampuan dan kemauan dari orang-orang untuk bertanggung 
jawab dalam mengarahkan perilakunya sendiri. Hersey dan Blanchard 
dalam Thoha juga menjelaskan gaya kepemimpinan situasional 
didasarkan pada saling berhubungnya hal-hal berikut ini:
25
 
1) Jumlah petunjuk dan pengarahan yang diberikan oleh pemimpin. 
2) Jumlah dukungan sosio-emosional yang diberikan oleh pemimpin. 
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3) Tingkat kesiapan atau kematangan para pengikut yang ditunjukkan 
dalam melaksanakan tugas khusus, fungsi atau tujuan tertentu.   
 Gaya kepemimpinan situasional termasuk tipe gaya kepemimpinan 
baru dengan menggabungkan empat gaya kepemimpinan yang diadopsi 
dan disesuaikan dengan empat karakteristik kesiapan dan kematangan 
bawahan sebagai berikut: 
Gambar 2.1 






1) Gaya S1:Instruktif (telling) 
 Instruktif  yaitu suatu tugas yang diberikan oleh seseorang 
atasan dimana seorang bawahan perlu bertindak atau  menahan diri 
untuk bertindak dalam suatu keadaan tertentu.
26
 Pada gaya ini 
pemimpin memberitahu bawahan tentang apa yang harus dilakukan, 
dimana dan bagaimana cara melaksanakannya. Selain itu, pemimpin 
menentukan struktur/ peran bawahan. 
 Lebih lanjut, gaya ini bersifat instruksi-instruksi yang 
mengarahkan  bawahan secara ketat di dalam menyelesaikan tugas-
tugasnya. Gaya ini lebih memberitahu, membimbing, mengarahkan, 
dan menentukan peranan bawahan, serta pemimpin tegas dalam 
mengarahkan dan mengawasi bawahan. Gaya ini sangat sesuai ketika 
kemampuan dan kesiapan bawahan rendah (R1) yang ditandai dengan 
keterampilan dan keahlian yang rendah serta kurangnya motivasi 
kerja. 
2) Gaya S2: Konsultatif (selling) 
 Konsultatif  pada gaya ini pemimpin memberi kesempatan 
untuk berdialog kepada pemimpin dalam melaksanakan tugasnya. 
Pada situasi ini bawahan dapat mengajukan pertanyaan dalam 
melaksanakan tugas, sehingga terciptanya komunikasi dua arah. 
 Penjelasan lebih lanjut gaya ini ditandai dengan komunikasi 
dialogis dari pemimpin, walaupun masih memberikan pengarahan 
tetapi pemipin meminta masukan dari bawahan sebelum membuat 
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keputusan. Pemimpin juga memberikan dukungan agar bawahan turut 
bertanggung jawab dalam pekerjaannya.
27
 Gaya ini sangat sesuai 
dengan kesiapan dan kematangan bawahan yang dalam kategori 
sedang (R2) yang ditandai dengan kemmapuan serta keahlian yang 
rendah, tetapi memiliki motivasi yang kuat.  
3) Gaya S3: Partisipatif (participating) 
 Partisipatif yaitu keterlibatan baik rohaniah maupun perasaan 
dari seorang atasan dalam suatu organisasi untuk memikul bagian 
tanggung jawab. Pemimpin pada gaya ini tidak lagi memberitahu apa 
yang harus dilakukan, dimana untuk melakukannya atau bagaimana 
melakukannya. Pada posisi ini seorang pemimpin melakukan diskusi, 
memberi dukungan dan memfasilitasi dalam melaksanakan tugas
28
. 
 Gaya ini ditandai dengan kerjasama antara pemimpin dan 
bawahan dalam pengambilan keputusan, melalui diskusi, dan 
memberikan kemudahan akses informasi penting, pemimpin selalu 
melibatkan bawahan untuk berpartisipasi di dalam setiap aktivitas 
kerja. Dengan memberikan kesempatan partisipasi kepada bawahan, 
maka motivasi bawahan akan semakin berkembang baik. Gaya ini 
sangat sesuai dengan kesiapan bawahan yang termasuk dalam 
kategori sedang (R3), yang ditandai dengan kemampuan dan keahlian 
yang tinggi yang dimiliki bawahan, tetapi kurang mempunyai 
motivasi untuk mengaktualkan kemampuannya tersebut. 
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4) Gaya S4: Delegatif (delegating) 
 Delegatif yaitu tindakan mempercayakan bagian pekerjaan 
seseorang atasan untuk diselesaikan oleh seorang bawahan. Pada gaya 
ini pemimpin hanya mengamati yang terjadi. Bawahan diberi 
kesempatan untuk mengambil tanggung jawab penuh dan memberi 




 Gaya ini ditandai dengan kebebasan pendelegasian tugas serta 
wewenang yang luas kepada bawahan. Pemimpin hanya 
memberikan sedikit pengarahan dan pengawasan, karena kemampuan 
dan keahlian bawahan dianggap sangat tinggi dalam menyelesaikan 
tugasnya dengan efektif dan efisien. Gaya ini sesuai dengan keadaan 
bawahan yang masuk didalam kategori kesiapan tinggi (R4), yang 
ditandai dengan kemampuan keahlian yang tinggi dari bawahan, serta 
adanya motivasi yang tinggi dalam menyelesaikan tugasnya. 
Pendelegasian tugas ini akan membuat bawahan semakin berkembang 
dan diberdayakan sehingga keahlian yang tinggi dan motivasi yang 
tinggi menjadi syarat utama bagi bawahan sebelum mereka menerima 
pendelegasian itu. 
  
 Teori kepemimpinan situasi/ SLT dalam Robbins memandang relasi 
antara pemimpin-pengikut seperti relasi orang tua dan anak. Pemimpin 
juga harus dapat bersikap seperti orang tua, misalnya ketika orang tua 
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perlu mengurangi pengawasan kepada anak saat mereka bertambah 
dewasa dan lebih tanggung jawab. Saat pengikut mencapai tingkat 
kesiapan yang lebih tinggi, pemimpin memberikan respons tidak hanya 
dengan mengurangi pengawasan terhadap kegiatan mereka, namun juga 
mengurangi kegiatan relasi.
30
 SLT mengatakan jika pengikut berada di 
posisi R1 (tidak mampu dan tidak memiliki keinginan untuk melakukan 
pekerjaan tertentu), pemimpin perlu menggunakan gaya instruktif dan 
memberikan pengarahan yang spesifik dan sejelas-jelasnya. Jika pengikut 
berada pada posisi R2 (tidak mampu, namun memiliki keinginan), 
pemimpin harus menggunakan gaya konsultatif dan menunjukkan 
orientasi yang tinggi pada pekerjaan sebagai kompensasi atas kemampuan 
pengikut yang kurang dan orientasi yang tinggi pada relasi agar pengikut 
ingin mengikuti kemauan pemimpin. Jika pengikut berada pada posisi R3 
(mampu, namun tidak memiliki keinginan), pemimpin harus 
menggunakan gaya partisipatif agar memperoleh dukungan pengikutnya. 
Dan jika pengikut berada pada posisi R4 (mampu dan memiliki 




  Berdasarkan pemaparan teori-teori kepemimpinan diatas, maka dalam 
skripsi ini peneliti akan menggunakan teori kepemimpinan situasi 
(Situational Leadership Theory/ SLT)  dari Hersey dan Blanchard. Teori ini 
diambil untuk mengetahui pemimpin dengan pemahaman dari hubungan 
                                                 
30
 Stephen P. Robbins & Mary Coulter, Manajemen, Ed. X, (Jakarta: Erlangga,2010), h, 155.  
31




antara gaya kepemimpinan yang efektif dan tingkat kematangan para pegawai 
dalam memotivasi pegawai di kantor Kementerian Agama Kabupaten 
Lampung Utara. Pendelegasian dalam Sutrisno merupakan salah satu dari 
tugas-tugas penting dari seorang pemimpin.
32
 Pendelegasian dilakukan 
karena adanya keterbatasan waktu dan keterbatasan kemampuan tidak 
mungkin seorang pemimpin dapat mengerjakan sendiri seluruh pekerjaannya. 
Oleh sebab itu, seorang pemimpin yang bijaksana haruslah mendelegasikan 
sebagian tugas dan wewenang kepada bawahannya. Dalam pendelegasian 
tanggung jawab dipikul bersama antara pemimpin dan bawahan. Jadi, 
menurut peneliti pendelegasian itu merupakan suatu yang terjadi disetiap 
teori maupun gaya kepemimpinan, karena pada dasarnya pelimpahan tugas 
itu adalah untuk membantu keterbatasan dari seorang pemimpin, tidak 
mungkin seorang pemimpin bisa menyelesaikan tugas dengan sendirinya. 
Teori menurut Hersey dan Blanchard termasuk kedalam kepemimpinan yang 
delegasi karena dalam setiap gaya kepemimpinan S1 , S2, S3, dan S4 
mengandung pelimpahan tugas atau wewenang namun yang membedakan 
adalah cara dan perilaku pemimpin menghadapi pegawai dengan melihat dari 
kesiapan dan kematangan pegawainya. 
 
3. Gaya Kepemimpinan 
 Gaya kepemimpinan pada dasarnya dapat dilihat dari bermacam-
macam sudut pandang. Gaya kepemimpinan adalah perilaku atau cara dari 
seorang pemimpin dalam mempengaruhi baik pikiran, perasaan, ataupun 
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sikap  dan menggerakkan yang dipimpin untuk bekerja secara efektif, guna 
mencapai tujuan organisasi.
33
 Gaya kepemimpinan merupakan suatu kegiatan 
menggerakkan atau memberi motivasi orang lain agar melakukan tindakan-
tindakan yang selalu terarah pada pencapaian tujuan organisasi atau lembaga 
dengan berbagai cara. Cara itu merupakan cerminan sikap dan pandangan 
pimpinan terhadap orang yang dijalankan.  
 Menurut Rivai gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang 




 Gaya kepemimpinan merupakan karakteristik seseorang untuk 
mempengaruhi orang lain atau organisasi sehingga orang lain mau dan 




 Berdasarkan pemaparan diatas, peneliti mendefinisikan gaya 
kepemimpinan adalah sebagai suatu cara atau tindakan seorang pemimpin 
dalam mempengaruhi pegawai untuk bekerja demi mencapai suatu tujuan.  
 
4. Pengertian Gaya Kepemimpinan Delegasi 
 Gaya kepemimpinan delegasi dalam Thoha ialah pemimpin yang 
rendah dukungan dan pengarahan, karena pemimpin mendiskusikan masalah 
bersama-sama dengan bawahan sehingga tercapai kesepakatan mengenai 
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definisi masalah yang kemudian proses pembuatan keputusan didelegasikan 
secara keseluruhan kepada bawahan.
36
 Sekarang bawahanlah yang memiliki 
kontrol untuk memutuskan tentang bagaimana cara pelaksanaan tugas. 
Pemimpin memberikan kesempatan yang luas bagi bawahan untuk 
melaksanakan pertunjuk mereka sendiri karena mereka memiliki kemampuan 
dan untuk memikul tanggung jawab dalam pengarahan perilaku mereka 
sendiri. 
 Delegasi dalam Siswanto adalah pelimpahan atau pemberian otoritas 
dan  tanggung jawab dari pemimpin atau kesatuan organisasi kepada 
seseorang atau kesatuan organisasi lain untuk melakukan aktivitas tertentu. 
Hal ini didasarkan bahwa pada esensinya hampir tidak ada seorang manajer 
yang dapat secara pribadi menyelesaikan secara penuh seluruh tugas 
organisasi. Dengan demikian, terlihat betapa pentingnya delegasi oleh 
pemimpin kepada bawahan demi efisiensi fungsi setiap organisasi.
37
 
 Istilah pendelegasian dalam Yukl menjelaskan pada umumnya 
digunakan untuk menjelaskan berbagai bentuk serta tingkatan berbeda 
mengenai pembagian kekuasaan dengan masing-masing bawahan. Aspek 
utama pendelegasian termasuk keberagaman dan besarnya tanggung jawab, 
jumlah kebebasan atau jajaran pilihan yang diperkenalkan dalam 
memutuskan bagaimana melaksanakan tanggung jawab, kewenangan untuk 
mengambil tindakan dan melaksanakan keputusan tanpa persetujuan terlebih 
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 Menurut peneliti, gaya kepemimpinan delegasi adalah pemimpin 
melimpahkan tanggung jawab dan wewenang kepada pegawai yang tingkat 
kematangan tinggi serta memebebaskan pegawai tentang bagaimana cara 
pelaksanaan tugasnya.  
 
5. Indikator Gaya Kepemimpinan Delegasi 
  Kepemimpinan delegatif merupakan sebuah gaya kepemimpinan yang 
dijalankan oleh pemimpin untuk bawahannya yang memiliki kemampuan 
agar bisa menjalankan aktifitasnya yang untuk sementara waktu tak bisa 
dilakukan oleh pemimpin dengan berbagai macam sebab. Gaya 
kepemimpinan delegatif ini sangat cocok dilakukan kalau pegawai yang 
dimiliki mempunyai motivasi dan kemampuan yang tinggi, dengan demikian 
pemimpin tak terlalu banyak dalam memberikan perintah pada bawahannya.
39
 
  Tingkat pendelegasian yang rendah adalah bila seseorang harus 
menyakan kepada atasannya tentang apa yang harus dilakukannya bila terjadi 
masalah atau hal yang luar biasa. Tingkat pendelegasian yang paling besar 
terjadi apabila seorang bawahan diizinkan untuk menentukan apa yang harus 
dilakukan, namun harus mendapatkan persetujuan terlebih dahulu.  
  Potensi keuntungan dari pendelegasian adalah makin besarnya 
komitmen bawahan untuk menerapkan keputusan secara efektif. Alasan 
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utama untuk meningkatnya komitmen adalah identifikasi terhadap kepurusan 
dan keinginan untuk membuatnya berhasil. Namun, komitmen tidak mungkin 
meningkat jika seorang bawahan memandang pendelegasian sebagai sebuah 
taktik manipulasi oleh pemimpin menganggap tugasnya tidak mungkin 
dilakukan, atau yakin bahwa tanggung jawab yang baru didelegasi itu sebagai 
kenaikan beban kerja yang tidak adil. Pendelegasian juga merupakan cara 
untuk memudahkan pengembangan keterampilan yang dibutuhkan untuk 
melakukan tanggung jawab penting dalam posisi yang lebih tinggi. Dengan 
adanya pendelegasian pemimpin memiliki waktu bebas yang cukup tanpa 
melakukan beberapa tugas yang penting yang membutuhkan potongan waktu 
yang lebih besar dan tidak amat penting sama sekali.
40
 
  Menurut Hersey dan Blanchard dalam Rahmawati Teori 
kepemimpinan situasional (Situational Leadership Theory/ SLT) merupakan 
suatu teori kemungkinan yang memfokuskan pada kesiapan dan kedewasaan 
para pengikutnya. Kesiapan disini merujuk pada kepemimpinan, yakni sejauh 




  Teori kepemimpinan situasi menggunakan dimensi kepemimpinan 
yang sama dengan Fiedler yaitu perilaku dan relasi. Namun, Hersey dan 
Blanchard melangkah lebih maju dengan mempertimbangkan masing-masing 
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sebagai tinggi atau rendah lalu menggabungkannya dengan empat gaya 
kepemimpinan, yaitu sebagai berikut:
42
 
a. Instruktif  (tidak mampu – tidak memiliki keinginan), pemimpin 
mendefinisikan peranan-peranan yang dibutuhkan untuk melakukan tugas 
dan mengatakan pada bawahannya apa, dimana, bagaimana, dan kapan 
untuk melakukan tugas-tugasnya, rendah dukungan serta secara ketat 
mengawasi. 
b. Konsultatif, (tidak mampu – memiliki keinginan), pemimpin 
menggunakan komunikasi dua arah,  menunjukkan perilaku yang banyak 
mengarahkan dan memberi dukungan, mau menerima pendapat dari 
pegawainya. Pemimpin dalam gaya ini masih harus tetap memberi 
pengawaan dan pengarahan dalam penyelesaian tugas bawahannya. 
c. Partisipatif, (mampu – tidak memiliki keinginan), pemimpin banyak 
memeberikan dukungan dan saling berbagi dengan pegawaidalam 
keputusan-keputusan mengenai bagaimana yang paling baik untuk 
menyelesaikan suatu tugas dengan kualitas tinggi. 
d. Delegatif, (mampu – memiliki keinginan), pemimpin mempercayakan 
bagian pekerjaan kepada pegawai, menyediakan sedikit pengarahan 
secara seksama, melimpahkan keputusan-keputusan dan tanggung jawab 
pelaksanaan tugas kepada pegawainya. 
  Jadi, berdasarkan penjelasan di atas maka peneliti menentukan 
indikator-indikator yang dijadikan sebagai variabel Gaya Kepemimpinan 
yaitu Instruktif, Konsultatif, Partisipatif, dan Delegatif. 
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1. Pengertian Motivasi 
 Motivasi berasal dari kata lain “movere” yang berarti dorongan atau 
daya penggerak.
43
 Banyak istilah lain yang digunakan untuk menyebutkan 
motivasi anatara lain kebutuhan (need), desakan (urge), keinginan (want), 
dan dorongan (drive). Jadi motivasi merupakan keadaan dalam pribadi 
seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-
kegiatan tentu guna mencapai tujuan. 
 Menurut Hasibuan  motivasi adalah suatu  rangsang keinginan dan 
daya penggerak kemauan bekerja seseorang karena setiap motivasi 
mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai. Adapun Siagian, mengatakan 
bahwa motivasi adalah keadaan jiwaan yang mendorong, mengaktifkan, atau 
menggerakkan dan motivasi itulah yang mengarahkan dan menyalurkan 
perilaku, sikap, dan tindak tanduk seseorang yang selalu dikaitkan dengan 
pencapaian tujuan, baik tujuan organisasi maupun tujuan pribadi masing-
masing anggota organisasi. Motivasi merupakan akibat dari interaksi 
seseorang dengan situasi tertentu yang dihadapinya. Karena itulah, terdapat 
perbedaan dalam kekuatan motivasi yang ditunjukkan oleh seseorang dalam 
menghadapi situasi tertentu dibandingkan dengan orang lain yang 
menghadapi situasi yang sama. Bahkan, seseorang akan menunjukkan 
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 Motivasi pada dasarnya merupakan proses untuk mencoba 
mempengaruhi seseorang agar melakukan sesuatu yang kita inginkan. 
Dengan kata lain motivasi merupakan dorongan dari luar terhadap seseorang 
agar mau melaksanakan sesuatu. Dengan dorongan dimaksudkan adanya 
desakan yang alami untuk memuaskan kebutuhan-kebutuhan hidup dan 
merupakan kecenderungan untuk mempertahankan hidup. 
 Motivasi kerja dapat memberi energi yang menggerakkan segala 
potensi yang ada, menciptakan keinginan yang tinggi dan luhur, serta 
meningkatkan kegairahan bersama. Masing-masing pihak bekerja menurut 
aturan atau ukuran yang ditetapkan dengan saling menghormati, saling 
membutuhkan, saling mengerti, saling menghargai hak dan kewajiban 
masing-masing dalam keseluruhan proses kerja operasional. Berdasarkan 
kedua aspek itu, motivasi pasif yang dikemukakan di atas, motivasi kerja 
tampak sebagai kebutuhan pokok, dan yang kedua motivasi kerja sebagai 
intensif yang diharapkan memenuhi kebutuhan pokok yang diinginkan.
45
 
 Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan gairah 
kerja seseorang agar mau bekerjasama, bekerja efektif dengan segala daya 
dan upayanya untuk mencapai kepuasan. 
 Menurut penliti motivasi adalah suatu  energi atau dorongan  
melakukan sesuatu untuk mencapai keinginan yaitu berupa memenuhi 
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kebutuhan-kebutuhan pokok hidup yang merupakan cenderung demi 
mempertahankan hidup.   
 
2. Model Motivasi 
Menurut Gibson teori motivasi terdapat 2 kelompok, yaitu sebagai 
berikut: 
a. Teori Isi (Content Theories) 
Teori ini mendasarkan pendekatannya atas faktor-faktor kebutuhan 
dan kepuasan individu yang menyebabkannya bertindak dan berperilaku 
dengan cara tertentu. Teori ini memusatkan perhatian pada faktor-faktor 
dalam diri orang yang menguatkan, mengarahkan, mendukung, dan 
menghentikan perilakunya.
46
 Teori ini mencoba menjawab pertanyaan 
kebutuhan apa yang memuaskan dan mendorong semangat kerja 
seseorang. Kebutuhan dan pendorong itu adalah keinginan memenuhi 
kepuasan material maupun nonmaterial yang diperolehnya dari hasil 
pekerjaannya. 
 Jika kebutuhan dan kepuasannya semakin terpenuhi, semangat 
bekerja pun akan semakin baik pula. Jadi, pada dasarnya teori ini 
mengemukakan bahwa seseorang akan bertindak untuk dapat memenuhi 
kebutuhan dan kepuasannya. Semakin tinggi standar kebutuhan dan 
kepuasan yang diinginkan, semakin giat orang  itu bekerja. Tinggi atau 
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rendahnya tingkat kebutuhan dan kepuasan yang ingin dicapai seseorang 
mencerminkan semangat bekerja orang tersebut.
47
 
Pendukung teori isi ini cukup banyak, seperti Abraham Maslow, 
David McClelland, Frederick Herzberg, dll. 
 
b. Teori Proses (Process Theory) 
Teori proses ini berlawanan dengan teori kebutuhan. teori proses 
memusatkan perhatiannya pada bagaimana motivasi terjadi. Teori proses 
mendeskripsikan dan menganalisis bagaimana perilaku dikuatkan, 
diarahkan, didukung dan dihentikan. Bila diperhatikan secara mendalam, 
teori ini merupakan peroses sebaab dan akibat bagaimana seseorang 
bekerja serta hasil apa yang telah diperolehnya. Jika bekerja baik saat ini, 
akan diperoleh hasil yang baik untuk hari esok. Jadi, hasil yang dicapai 
tercermin dalam bagaimana proses kegiatan yang dilakukan seseorang, 
hasil hari ini merupakan hasil dari hari kemarin.
48
 
Karena “ego” manusia yang selalu menginginkan hasil yang baik-
baik saja, daya penggerak yang memotivasi semangat kerja seseorang 
terkandung dari harapan yang akan diperolehnya pada masa depan. Inilah 
sebabnya teori ini disebut teori harapan. Jika harapan itu dapat menjadi 
kenyataan, seseorang akan cenderung meningkatkan semasa kerjanya. 
Sebaliknya, bila harapan itu tidak tercapai ia akan menjadi malas. 
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 Berdasarkan pemaparan diatas,dalam skripsi ini peneliti akan 
menggunakan dasar teori isi kebutuhan prestasi oleh David McClelland. 
Dalam teori ini menjelaskan bahwa ketika munculnya suatu kebutuhan yang 
kuat didalam diri seseorang, kebutuhan tersebut memotivasi dirinya untuk 
menngunakan perilaku yang dapat mendatangkan kepuasan. Sebagai contoh, 
pegawai memiliki kebutuhan akan pencapaian yang tinggi mendorong 
pegawai  menetapkan tujuan yang menantang, untuk bekerja keras demi 
mencapai tujuan tersebut, dan menggunakan keterampilan dan kemampuan 
yang diperlukan untuk mencapainya. 
 
3. Indikator Motivasi Berprestasi 
David McClelland dalam Robbins mengatakan bahwa terdapat tiga 
kebutuhan yang diperoleh (bukan bawaan) yang merupakam motivator utama 
dalam pekerjaan. Setiap manusia mempunyai kebutuhan faktor yang 
munculnya untuk meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi.
50
. Dalam teori 
kebutuhan David McClelland disebut dengan teori motivasi prestasi. Terdapat 
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a. Kebutuhan akan prestasi ( Need for achievement) 
Kebutuhan untuk berprestasi merupakan dorongan akan tanggung 
jawab untuk pemecahan masalaah. Kebutuhan untuk prestasi adalah 
kebutuhan untuk melakukan pekerjaan lebih baik daripada sebelumnya, 
selalu berkeinginan mencapai prestasi tinggi.  
Menurut Yukl, seseorang yang memiliki kebutuhan akan 
keberhasilan akan memperoleh kepuasan dari pengalamannya 
menyelesaikan tugas yang sukar, memperoleh standar keunggulan, atau 
menegmbangkan cara yang lebih baik untuk melakukan sesuatu. Orang 
demikian lebih menyukai tugas yang keberhasilannya tergantung pada 
usaha serta kemampuan mereka sendiri daripada atas dasar faktor 
kebetulan yang berada di luar kendali mereka, atau pada usaha kelompok. 
Mereka lebih menyukai suatu pekerjaan yang didalamnya mereka dapat 
melakukan inisiatif individual untuk memecahkan masalah. Mereka 





b. Kebutuhan akan afiliasi (Need of affiliation) 
Merupakan kebutuhan akan kehangatan dan sokongan dalam 
hubungannya dengan orang lain. Kebutuhan ini mengarahkan tingkah 
laku untuk mengadakan hubungan kerjasama dengan orang lain. 
Orang yang memiliki kebutuhan afiliasi yang tinggi khususnya 
memperhatikan masalah disukai dan diterimanya mereka dan amat peka 
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akan isyarat yang memberi petunjuk tentang penolakan atau sikap 
bermusuhan orang lain. Jenis orang ini mencari interaksi sosial dengan 
kawannya, dan senang bekerja dengan orang lain sebagai bagian dari 
sebuah tim selama kawan sekerjanya bersahabat dan bekerja sama. 
Sebaliknya, orang yang memiliki kebutuhan untuk afiliasi yang rendah 
cenderung akan menjadi seorang penyendiri, menghindari kegiatan sosial 
dan merasa tidak nyaman bila diminta untuk mengunjungi pesta atau 
resepsi. 
 
c. Kebutuhan akan kekuasaan (Need of power) 
Kebutuhan untuk menguasai dan memengaruhi terhadap orang 
lain. Kebutuhan ini, menyebabkan orang yang bersangkutan tidak atau 
kurang memperdulikan perasaan orang lain. Lebih lanjut dijelaskan pada 
kehidupan sehari-hari. 
Orang yang memiliki kebutuhan tinggi akan kekuasaan 
menemukan kepuasan besar dalam melaksanakan pengaruh atas sikap, 
emosi, dan perilaku orang lain. Jenis orang seperti ini akan senang bila 
menang dalam suatu argumentasi, mengalahkan seorang lawan, 
menghilangkan saingan atau musuh, dan mengatur kegiatan sebuah 
kelompok. Mereka biasanya mencari posisi kewenangan (misalnya 
seorang pemimpin, pejabat publik, pengacara) yang didalamnya mereka 
dapat menjalankan pengaruh dan mengatur kegiatan orang lain. 
Sebaliknya, orang yang mempunyai kebutuhan yang lemah akan 




secara jujur percaya bahwa tidaklah pantas u ntuk memberitahukan 
kepada orang lain mengenai apa yang harus mereka lakukan.  
Pada kehidupan sehari-hari, ketiga kebutuhan tersebut akan selalu 
muncul pada tingkah laku individu, hanya kekuatannya tidak sama antara 
kebutuhan- kebutuhan itu pada diri seseorang. Munculnya ketiga kebutuhan 
tersebut sangat dipengaruhi oleh situasi yang sangat spesifik. Apabila orang 
kebutuhannya akan mendesak maka orang tersebut akan termotivasi untuk 
memenuhinya. Jika kebutuhan kekuasaan makin tinggi maka orang akan 
berusaha untuk bersikap senang memberi perhatian untuk memengaruhi 
orang dan mengendalikan orang lain, mencari posisi pimpinan, dan berusaha 
tampil berbicara dimuka umum.
53
 Apabila tingkah laku individu tersebut 
didorong oleh ketiga kebutuhan, tingkah lakunya akan menampakkan ciri-ciri 
sebagai berikut: 
a. Tingkah laku yang didorong oleh kebutuhan berprestasi akan nampak 
sebagai berikut: 
1) Berusaha melakukan sesuatu dengan cara-cara baru dan kreatif. 
2) Mencari feed back (umpan balik) tentang perbuatannya. 
3) Memilih resiko yang sedang didalam perbuatannya, dengan begitu 
masih ada peluang untuk berprestasi yang lebih tinggi. 
4) Mengambil tanggung jawab pribadi atas perbuatannya. 
b. Tingkah laku individu yang didorong oleh kebutuhan pertalian antar 
pribadi akan tampak sebagai berikut: 
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1) Lebih memperhatikan segi hubungan pribadi yang ada dalam 
pekerjaannya daripada tugas-tugas yang ada pada pekerjaan. 
2) Melakukan pekerjaan lebih efektif apabila bekerja sama dengan orang 
lain dalam suasana lebih kooperatif. 
3) Mencari persetujuan atau kesepakatan dari orang lain. 
4) Lebih suka dengan orang lain daripada sendirian. 
c. Tingkah laku individu yang didorong oleh kebutuhan berkuasa akan 
tampak sebagai berikut: 
1) Berusaha menolong orang lain walaupun pertolongan itu tidak 
diminta. 
2) Sangat aktif menentukan arah kegiatan organisasi tempat berada. 
3) Mengumpulkan barang-barang atau menjadi anggota suatu 
perkumpulan yang dapat mencerminkan prestise. 
4) Sangat peka terhadap struktur pengaruh antarpribadi dari kelompok 
atau organisasi. 
Tema utama dari teori McClelland adalah bahwa kebutuhan ini dipelajari 
melalui penyesuaian dengan lingkungan seseorang. Karena kebutuhan 
dipelajari, perilaku yang mendapatkan penghargaan cenderung lebih sering 
muncul. Pemimpin yang dihargai atas perilaku pencapaiannya belajar 
mengambil resiko yang moderat dan belajar mencapai tujuan. Secara serupa, 
suatu kebutuhan afiliasi atau kekuasaan yang tinggi dapat ditelusuri melalui 
sejarah penerimaan penghargaan atas perilaku sosial, dominan, atau 








Berdasarkan penjelasan di atas maka indikator yang akan dijadikan 
variabel motivasi berprestasi pada penelitian ini yaitu Prestasi (achievement), 
Hubungan (affiliation), dan kekuasaan (power). 
 
C. Tinjauan Pustaka 
 Penelitianj terdahuluj berfungsij sebagaij salahj satuj bahanj acuanj danj 
pendukungj untukj melakukanj penelitian.j Padaj bagianj inij penulisakanj 
menguraikanj penelitianj terdahuluj yangj relevanj danj berhubunganj denganj 
penelitianj inij yaituj sebagaij berikut. 
 Pada tahun 2017,  Rohma Nurlia, NPM 1341030003, dengan judul skripsi 
“Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Al- Ijarah 
Indonesia Finance Lampung”. Penelitian ini berisikan tentang ada atau tidak nya 
pengaruh dari gaya kepemimpinan PT. Al-Ijarah Indonesia Finance Lampung 
terhadap kinerja karyawan nya. Hasil dari penelitian ini menunjukkan 
signifikansi sebesar  = 0,05 dengan hasil uji t= 5,055 dan signifikansinya < 0,05 
(0,000<0,05), artinya hipotesis dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha 
diterima artinya gaya kepemimpinan secara positif berpengaruh langsung 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Al-Ijarah Indonesia Finance Lampung. 
 Pada tahun 2018, Muthmainah, NPM 1641030096, dengan judul skripsi 
“Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepribadian Mahasiswa Ma’had Al-
                                                 
54
 John M. Ivancevich, Robert Konopaske, Michael T. Matteson, Perilaku dan Manajemen 




Jami’ah UIN Raden Intan Lampung”. Penelitian ini berisikan ada atau tidaknya 
pengaruh budaya organisasi yang telah diterapkan di Ma’had Al-Jami’ah UIN 
Raden Intan Lampung terhadap kepribadian dengan kepribadian mahasiswa nya. 
Hasil analisis dengan menggunakan program SPSS 24.00 versi for windows 
bahwa hasil koefisien sebesar 0,550. Hal ini berarti menunjukkan bahwa budaya 
organisasi mempunyai pengaruh yang cukup berarti dan menuju kearah yang 
positif terhadap kepribadian mahasantri. Jika semakin kuat budaya organisasi 
maka semakin baik pula kepribadian yang dimiliki mahasantri tersebut, dan 
sebaliknya. 
 Pada tahun 2017, Agung Prasetyo, NPM 1341030019, dengan judul skripsi 
“Gaya Kepemimpinan dan Pengaruhnya Pada Kinerja Karyawan BPRS Mitra 
Agro Usaha Bandar Lampung”. Penelitian ini berisikan tentang gaya 
kepemimpinan apa yang telah diterapkan oleh pimpinan BPRS Mitra Agro Usaha 
Bandar Lampung dalam mempengaruhi karyawannya agar dapat mencapai 
kinerja yang maksimal. Hasil dari penelitian ini adalah gaya pemimpinan yang 
diterapkan oleh BPRS Mitra Agro Usaha Bandar Lampung yaitu multi gaya 
berupa gaya demokratis, gaya karismatik, gaya paternalistik, gaya 
transformasional, gaya transaksional, dan gaya situasional. Dapat disimpulkan 
bahwa antara gaya kepemimpinan yang diterapkan memiliki pengaruh yang 
sangat besar terhadap kinerja karyawan dibuktikan dengan melihat item 
pertanyaan yang mendapatkan respon positif dari karyawan sebesar 100% yang 






D. Kerangka Konseptual 
Keterkaitan antara gaya kepemimpina dan motivasi kerja bahwasanya 
gaya kepemimpinan mengandung arti kemampuan memotivasi kompetensi 
bawahan antara lain tercermin dari motivasi kerjanya. Bawahan bekerja 
disebabkan oleh dua kemungkinan, yaitu benar-benar terpanggil untuk berbuat 
atau karena diharuskan untuk melakukan tugas-tugas itu. Banyak faktor yang 
mempengaruhi motivasi manusia dalam bekerja, antara lain bahwa manusia 
mempunyai seperangkat kebutuhan, mulai kebutuhan paling dasar sampai ke 
kebutuhan yang paling tinggi. 
Salah satu faktor yang mempengaruhi motivasi seseorang dalam sikap 
kepemimpinan, karena pada dasarnya bawahan dalam bekerja termotivasi dari 
seperangkat kebutuhan sebagai kekuatan untuk menghasilkan dorongan atau 
semangat kerja. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan berarti 
kemampuan memberi motivasi bekerja pada bawahan. Motivasi bekerja 
seseorang tidak terlepas dari peran serta kemampuan seseorang pemimpin 
sebagai motivator dalam menentukan sikap kepemimpinan yang sesuai, faktor-
faktor pembentuk motivasi tersebut dapat dikatakan sangat berkaitan erat dengan 
sikap kepemimpinan yang merupakan norma prilaku yang digunakan seseorang 
pada saat seseorang tersebut mencoba mempengaruhi prilaku orang lain secara 
efektif.
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 Dengan memberikan gaya kepemimpinan yang patut diteladani sebagai 
motivasi untuk menimbulkan semangat kerja yang merupakan tuntutan dari 
                                                 
55
 Ernie Tisnawati & Kurniawan Saefullah, Penghantar Manajemen, (Jakarta: Kencana, 




seperangkat kebutuhan dimulai dari kebutuhan dasar yaitu kebutuhan biologis 
sampai kepada kebutuhan yang paling tinggi yaitu kebutuhan mengaktualisasi 
diri. 
Berdasarkan uraian mengenai gaya kepemimpinan dan motivasi kerja, 
maka perlu suatu kerangka pemikiran atau konseptual untuk memecahkan 
masalah. Adapun hubungan antara variabel-variabel peneliti antara variable 
bebas dan terikat, yaitu pengaruh gaya kepemimpinan terhadap motivasi kerja. 
Kerangka konseptual ini untuk lebih lebih jelasnya dapat dilihat 











Hipotesis adalah penjelasan sementara tentang suatu tingkah laku, gejala-
gejala atau kejadian-kejadian tertentu yang telah terjadi atau yang tidak akan 
terjadi. Hipotesis adalah harapan yang dinyatakan oleh peneliti mengenai 
hubungan anatar variabel-variabel didalam masalah penelitian. Jadi, suatu 
Gaya Kepemimpinan Delegasi(X) 
1. Instruktif (X1) 
2. Konsultatif (X2) 
3. Partisipatif (X3) 
4. Delegatif (X4) 
 
Motivasi Kerja (Y) 
1. Prestasi (Y1) 
2. Afiliasi (Y2) 




hipotesis adalah pernyataan masalah yang spesifik. Hipotesis adalah pernyataan 
yang dapat diuji mengenai hubungan potensial antara dua atau leih variabel.
56
 
Uji hipotesis dimaksud untuk memperoleh kesimpulan diterima atau 
ditolaknya hipotesis sebuah penelitian . Dalam penelitian ini uji hipotesis 
menggunakan uji t, dengan kriteria pengujian jika t-tabel < t-hitung maka Ho 
diterima, dan jika t-tabel > t- hitung maka Ho ditolak. 
Berikut hipotesis yang peneliti susun: 
Ha : Ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap motivasi kerja 
   pegawai Kementerian Agama Kabupaten Lampung Utara. 
Ho : Tidak ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap motivasi kerja 
    Pegawai Kementerian Agama Kabupaten Lampung Utara. 
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